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MITARBEITERBETEILIGUNGS-
MODELLE 
Modelle der Mitarbeiterbeteiligung haben in 
betriebswirtschaftliehen und sozialpolitischen 
Überlegungen eine lange Tradition. Heinrich 
Nicklisch (1876-1946) u.a. sehen als Vertre-
ter der normativen (ethisch fundierten) Be-
triebswirtschaftslehre in der >Betriebsgemein-
schaft< den Weg, den Gegensatz von Arbeit 
und Kapital zu überwinden. Auch Überlegun-
gen zur Lohngerechtigkeit liefen schon früh 
auf den Gedanken hinaus, die Mitarbeiter am 
Unternehmen zu beteiligen. Die Beteiligung 
der Mitarbeiter läßt sich begrifflich auf zwei 
Ebenen beziehen. Es ist zu unterscheiden zwi-
schen der 
- materiellen Beteiligung und der 
- immateriellen Beteiligung. 
Die immaterielle Beteiligung der Mitarbeiter 
wird im allgemeinen unter dem Begriff der 
Mitbestimmung subsumiert. Die Mitbestim-
mung der Mitarbeiter im arbeitgebenden Un-
ternehmen kann auf drei Ebenen erfolgen: 
Auf der Ebene 
- des einzelnen Arbeitsplatzes 
- des Betriebes 
-des Unternehmens. 
Fürdie einzelnen Mitbestimmungsebenen gel-
ten unterschiedliche gesetzliche Vorschriften. 
Mitbestimmung am Arbeitsplatz erfolgt z. B. 
nach den§§ 81-86 BetrVerfG, das auch die 
Mitbestimmung im Betrieb regelt. Die Unter-
nehmensmitbestimmung wird je nach Größe, 
Branche usw. des Unternehmens durch das 
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MitbestG 1976 oder das Montan-Mitbestim-
mungsgesetz 1951 geregelt. 
Mitarbeiterbeteiligungsmodelle, die überwie-
gend als materielle Beteiligung der Mitarbei-
ter gestaltet sind, gehen hinsichtlich der imma-
teriellen Beteiligung meist über die gesetzli-
chen Möglichkeiten der Mitsprache der Mit-
arbeiter hinaus. Die materielle Beteiligung der 
Mitarbeiter wird im allgemeinen unter der Be-
zeichnung Erfolgsbeteiligung behandelt. Un-
ter einer Erfolgsbeteiligung wird die vom Ar-
beitgeber entweder allen oder einem Teil der 
Belegschaft vertraglich zugesicherte finanziel-
le Beteiligung an einer vorher festgelegten, 
meßbaren Erfolgsgröße verstanden, wobei die 
Beteiligung über die individuellen Leistungs-
entgelte hinauszugehen hat. Die materielle 
Beteiligung der Mitarbeiter kann entweder am 
Kapital oder am Erfolg des Unternehmens 
oder an beidem erfolgen. 
Modelle der 
Mitarbeiterbeteiligung 
Bei den Erscheinungsformen der Mitarbeiter-
beteiligung existiert mittlerweile eine nahezu 
unübersehbare Anzahl von Modellen, die sich 
aus der Berücksichtigung der jeweiligen be-
trieblichen Besonderheiten ergeben. Es ist da-
her unumgänglich, Grundformen von Mitar-
beiterbeteiligungsmodellen zu bilden, die sich 
auf das jeweils Gemeinsame der Modelle be-
ziehen. Es lassen sich folgende Grundformen 
unterscheiden: 
Erfolgs-
beteiligung 
Mitarbeiterbeteiligung 
Kapital-
beteili-
gung 
Iaboristische 
Kapitalbe-
teiligung 
reine Iabo-
ristische Be-
teiligung 
Diese Grundformen der Mitarbeiterbeteili-
gung werden nunmehr vorgestellt und mit ei-
nem ausgewählten Beispiel einer konkreten 
Erscheinungsform illustriert. 
Die Erfolgsbeteiligung 
Die Erfolgsbeteiligung liegt dann vor, »wenn 
der Unternehmer mit seinen Mitarbeitern eine 
individual- oder kollektivvertragliche Verein-
barung trifft, die in Ergänzung zum tarifver-
traglich festgesetzten und dem Branchen-
durchschnitt entsprechenden Lohn regelmä-
ßig einen Anteil am Unternehmenserfolg ge-
währt, der sich am erzielten Gewinn, am Er-
trag oder an der Leistung orientiert, wobei ei-
ne verbindliche Festsetzung der zugrundelie-
genden Meßgröße, der prozentualen Höhe 
des Erfolgsanteils, sowie der Art des individu-
ellen Verteilungsschlüssels schon vor Beginn 
der Wirtschaftsperiode erfolgt sein muß« 
(Schneider, 1972, S. 109 ff). Aus dieser Defini-
tion lassen sich drei Grundtypen der Erfolgs-
beteiligung ableiten: die Gewinnbeteiligung, 
die Ertragsbeteiligung und die Leistungsbetei-
ligung. 
Gewinnbeteiligung 
Die Beteiligung am Gewinn erfolgt aufgrund 
einer Kapitaleinlage. Wie diese Kapitaleinlage 
zustandekommt, ist sekundär. Die kapitalge-
benden Arbeitnehmer partizipieren am Ge-
Mitarbeiterbeteiligungsmodelle 
winn gleichermaßen wie die kapitalgebenden 
Unternehmer. Ausschlaggebend für die Höhe 
des Anteils an der Erfolgsgröße Gewinn ist le-
diglich die Höhe der Kapitaleinlage. Mögli-
che Gestaltungsformen sind z. B. die Unter-
nehmensgewinnbeteiligung, die Ausschüt-
tungsgewinnbeteiligung und die Substanzge-
winnbeteiligung. 
Ertragsbeteiligung 
Grundlage der Ertragsbeteiligung ist der 
buchhalterisch ermittelte Ertrag, der erst über 
verschiedene Bewertungen zum Bilanzgewinn 
wird. Gebräuchliche Gestaltungsformen sind 
die Nettoertragsbeteiligung, die Umsatzbetei-
ligung und die Wertschöpfungsbeteiligung. 
Leistungsbeteiligung 
Grundlage der Leistungsbeteiligung ist die 
je Abrechnungszeitraum erzielte Arbeitslei-
stung; für die Bemessung muß festgelegt wer-
den, ob die individuelle, gruppenbezogene 
oder kollektive Arbeitsleistung für die Berech-
nung der Höhe des Erfolgsanteils ausschlag-
gebend sein soll. Dazu ist ein gut ausgebautes 
System der betrieblichen Kostenrechnung 
notwendig. Mögliche Gestaltungsformen sind 
z. B. die Produktionsbeteiligung, die Produk-
tivitätsbeteiligung und die Kostenersparnisbe-
teiligung. 
Beispiel: Franz Klingenthai OHG, 
Paderbom 
Die Unternehmensgruppe Klingenthai be-
treibt in Paderborn, Herford und Salzkotten 
Textilkaufhäuser. Zur Klingenthai-Gruppe 
gehören außerdem noch eine Lebensmittel-
kette und ein Selbstbedienungswarenhaus. 
Insgesamt sind ca. 950 Mitarbeiter beschäftigt. 
Seit 1956 sind die Mitarbeiter am Unterneh-
menserfolg beteiligt. DieVerteilungsbasis der 
Erfolgsbeteiligung der Klingenthai-Gruppe ist 
leistungsbezogen. Es wird von der erwirt-
schafteten Handelsspanne ausgegangen. 
Hiervon werden die sogenannten mitarbeiter-
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beeinflußbaren Kosten (z. B. Personalkosten, 
Betriebskosten) und die nicht beeinflußbaren 
Kosten (z. B. Abschreibungen, Unternehmer-
lohn, Eigenkapitalverzinsung, Steuern) abge-
zogen. Der so ermittelte Betrag wird als Ge-
meinschaftsertrag bezeichnet. Eine Besonder-
heit des Klingenthai-Modells stellt dar, daß 
von diesem Gemeinschaftsertrag ein Risiko-
deckungsbetrag für die Unternehmung und 
für die Mitarbeiter abgezogen wird. Der Rest 
stellt die Verteilungsbasis dar, die auf das Un-
ternehmen und die Mitarbeiter sowie eine als 
Marktreserve bezeichnete Größe zu gleichen 
Teilen aufgeteilt wird. Die Individualauftei-
lung erfolgt prozentual zu den jeweiligen Be-
zügen. 
Die Auszahlung der Erfolgsanteile erfolgt mo-
natlich mit den Lohnbezügen. Dadurch ist ei-
ne monatliche Berechnung der Erfolgsanteile 
erforderlich. Dies schließt jedoch eine auf 
Schätzungen und Pauschalierungen basieren-
de Ungenauigkeit ein. Eine einbehaltene Jah-
resreserve sorgt dafür, etwaige positive wie ne-
gative Fehlkalkulationen aufzufangen. Die 
Beteiligungsberechtigung der Klingenthai-
Mitarbeiter beginnt mit dem ersten vollen und 
endet mit dem letzten vollen Monat der Be-
triebszugehörigkeit. Wartezeiten werden da-
durch praktisch vermieden. 
Die Kapitalbeteiligung 
Eine Kapitalbeteiligung liegt dann vor, wenn 
der Mitarbeiter nicht aufgrund seiner Mitar-
beitereigenschaft, sondern aufgrundeiner Ka-
pitaleinlage am Gewinn beteiligt ist. Dieses 
Konzept der Mitarbeiterbeteiligung beruht al-
so auf der Stellung des Mitarbeiters als Kapi-
talgeber (sog. reine Kapitalbeteiligung). Der 
Kapitalbeteiligung liegt daher nicht die An-
schauung zugrunde, daß Kapital und Arbeit 
gemeinsam den betrieblichen Erfolg ermögli-
chen, weshalb auch der Erfolg beiden zustehe; 
die Verfechter der reinen Kapitalbeteiligung 
gestehen nur dem Kapital Gewinnberechti-
gung zu. 
Kapitalbeteiligungen 
gesellschaftsrechtliche 
Beteiligungen 
Beteiligungen in 
Kapitalgesell-
schaften 
- als Beleg-
schaftsaktionär 
in AG 
- als Mitarbeiter-
gesellschafter in 
GmbH 
- als Mitarbeiter-
kommanditaktionär 
inKGaA 
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Beteiligungen in 
Personengesell-
schaften 
- als Mitarbeiter-
kommanditist in 
KG 
- als Mitarbeiter-
gesellschafter 
inOHG 
- als Mitarbeiter-
gesellschafter 
oder -kommandi-
tist in GmbH + 
Co.KG 
nicht voll gesellschafts-
rechtliche Beteiligungen 
mit Betonung der 
Personenbindung 
- als Stiller Ge-
sellschafter 
- als Unterbetei-
ligter 
- als Darlehens-
geber 
- als Obligationär 
mit Betonung der 
Institutionen-
bindung 
- als Vereins-
mitglied 
- als Stiftungs-
mitglied 
Abb. 1: Varianten der Kapitalbeteiligungsmöglich-
keiten 
Die Kapitalbeteiligung läßt sich aufspalten in 
die Aufkommens- und die Verwendungsseite 
der Kapitaleinlage. Die verschiedenen Model-
le des Aufuringens einer Kapitaleinlage sollen 
hier lediglich aufgeführt werden. Man unter-
scheidet die Aufbringung durch 
- die Erfolgsbeteiligung 
- Unternehmenszuwendungen 
- staatliche Prämien und 
- Eigenleistungen des Mitarbeiters. 
Betrachtet man die Verwendungsseite der Ka-
pitaleinlage, so ergeben sich vielfältige Mög-
lichkeiten, die nach den rechtlichen Formen 
zu gliedern sind. Abbildung 1 zeigt die ver-
schiedenenVarianten auf. 
Die Vielzahl der Modelle macht eine einge-
hendere Betrachtung der Verwendungsseite 
der Kapitaleinlage unmöglich. Eine ausführli-
chere Fallbeschreibung soll die reine Kapital-
beteiligung der Mitarbeiter exemplarisch ver-
deutlichen. 
Beispiel: Oskar D. Biffar KG, 
Edenkoben/Pfalz 
Das Unternehmen ging aus einem Hand-
werksbetrieb hervor, den Oskar D. Biffar 1960 
übernahm. Das ursprünglich mit Ladenbau 
beschäftigte Unternehmen erlebte den großen 
Aufschwung mit einem Haustür-System. Die 
starke Expansion des Unternehmens sowie die 
Umstellung von handwerklicher auf indu-
strielle Produktion machte den Kapitalbedarf 
laufend größer. Die Kreditlimits orientierten 
sich aber an den Eigenmitteln der Biffar KG. 
Eine Lösung dieses Problems fand man 1971 
durch die Beteiligung der Mitarbeiter. Da-
durch erweiterten sich die Kreditlinien und er-
leichterte sich die Finanzierungvon Investitio-
nen. »Das Kapital meiner Mitarbeiter ist mir 
willkommener als fremdes, weil ich sie auch 
lieber am Ertrag teilnehmen lasse. Gleichzeitig 
ergibt sich dadurch auch die Erlebniseinheit 
von Arbeitsplatz und eigenem Kapitalein-
satZ«, meint Oskar D. Biffar. 
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Die Kapitalbeteiligung bei Biffar ist eine stille 
Beteiligung; dies ist die steuerlich günstigste 
Beteiligungsform. Stiller Gesellschafter kann 
jeder mindestens 18-jährige Mitarbeiter wer-
den. Er kann bis zu 100 Anteilscheine im Wert 
von je DM 100,- erwerben. Bei Einführung 
der Kapitalbeteiligung konnten allerdings nur 
50 Anteilscheine erworben werden. Von den 
damals 105 Berechtigten schöpften die Beteili-
gungsmöglichkeit 66 Personen voll aus. Die 
Kapitalaufbringung wurde folgendermaßen 
gelöst: Der Mitarbeiter hatte lediglich 10% 
der gezeichneten Kapitalanteile aufzubrin-
gen, 10 % trug die Firma als Zuschuß bei, die 
restlichen 80% wurden aus den auf die Einla-
ge entfallenden Gewinnen angesammelt. 
Die Gewinnverteilung basiert auf dem Ge-
winn laut Steuerbilanz abzüglich Geschäfts-
führergehalt, Geschäftsführerpensionsrück-
stellung, Zinszahlungen und 30 %, die thesau-
riert werden. Der Rest wird auf Kommanditi-
sten, Komplementäre und die Stillen Gesell-
schafter im Verhältnis ihrer Beteiligungssum-
men verteilt. Den Stillen Gesellschaftern wer-
den 50 % ihres Gewinnanteils auf einem ver-
zinslichen Kapitalkonto gutgeschrieben, der 
Rest wird nach Abzug der Kapitalertragssteu-
er ausbezahlt. 
Die Stillen Gesellschafter nehmen ihre Kon-
trollbefugnisse über einen Beirat wahr, wobei 
der Umfang der Kontrollrechte die gesetzli-
chen Möglichkeiten des Handelsgesetzbuches 
überschreitet. 
Die Iaboristische Kapitalbeteiligung 
Die Iaboristische oder mitarbeitsabhängige 
Kapitalbeteiligung verbindet die beiden ande-
ren bereits aufgeführten Formen der Erfolgs-
und der Kapitalbeteiligung. Der Mitarbeiter 
erhält seinen Erfolgsanteil mit der Auflage der 
wenigstens teilweisen investiven Bindung im 
Betrieb. Sein Einkommen bezieht er also aus 
drei Quellen: 
915 
Mitarbeiterbeteiligungsmodelle 
-dem Grundlohn 
- dem Erfolgsanteil kraftseiner Mitarbeit 
-dem Gewinnanteilkraft seiner Kapitalbetei-
ligung. 
Beispiel: Jasba-Mosaik-GmbH, 
Oetzingen 
Die Firma Jasba ist in der Baubranche tätig 
und stellthauptsächlich Keramikfliesen für In-
nenausstattung her. Das Familienunterneh-
men, das ca. 420 Mitarbeiter beschäftigt, hat 
seit 197 4 eine Iaboristische Kapitalbeteiligung. 
Jeder Mitarbeiter, der seit dem ersten Arbeits-
tag des vorangegangenen Kalenderjahres An-
gehöriger der Firma ist, ist für das laufende 
Kalenderjahr gewinnberechtigt. Der vertei-
lungsfähige Gewinn, der sich durch Abzug der 
Rücklagen, Verzinsung, Steuern usw. vom 
Bruttogewinn errechnet, wird auf die einzel-
nen Mitarbeiter folgendermaßen aufgeteilt: 
L Mitarbeitergesamtanteil I 
I 
50 % pro Kopf zum 50 % entsprechend 
Zwecke des sozialen der individuellen 
Ausgleichs Jahreslohnsumme 
Die individuellen Gewinnanteile bleiben -
nach Lohnsteuer- und Sozialversicherungsab-
zug- als Darlehen im Betrieb und werden ver-
zinst. Die Darlehen sind sieben Jahre im Be-
trieb gebunden. Nach Ablauf der sieben Jahre 
erfolgt wahlweise entweder die Auszahlung 
oder die Umwandlung in Kapitalanteile. Mit 
der Umwandlung tritt der Mitarbeiter in das 
Gesellschaftsverhältnis des Stillen Gesell-
schafters ein. Nunmehr erhält der Mitarbeiter 
' nicht nur eine Verzinsung für sein Kapital, 
sondern ist zusätzlich entsprechend seinem 
Kapitalanteil am Gewinn des Unternehmens 
beteiligt. 
Die Mitbeteiligungsmöglichkeit ist in der Fir-
ma Jasba nicht nur auf materieller Seite gege-
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ben. Die Mitarbeiter haben darüberhinaus 
weitgehend Mitsprache- und Mitentschei-
dungsrechte, die von einem Partnerschafts-
ausschuß, der paritätisch besetzt ist, wahrge-
nommen werden. 
Die reine Iaboristische Beteiligung 
Kennzeichnend für eine reine Iaboristische 
Beteiligung ist, daß sich dasFirmenkapital zu 
100 %in den Händen der Mitarbeiter befindet 
und/ oder der Gewinn zu 100 %den Mitarbei-
tern zusteht. 
Die reine Iaboristische Beteiligung wird in der 
Literatur überwiegend als ein der marxisti-
schen Ideologie entstammender Ansatz be-
zeichnet. Diese Beteiligungsform bezieht ihre 
Begründung dafür, daß das Kapital oder der 
Gewinn nur den arbeitenden Menschen zuste- · 
hen, aus der Arbeitswertlehre, wie sie von libe-
ralen und sozialistischen Sozialtheoretikern 
entwickelt wurde (Ricardo, Marx u. a.). Kon-
sequenterweise ist in dieser Beteiligungsform 
auch der Ausbau der Mitbestimmung zur 
Selbstbestimmung vorgesehen. 
Die meisten bislang praktizierten V ersuche ei-
ner reinen Iaboristischen Beteiligung sind le-
diglich als >Modelle< zu betrachten. Nicht we-
nige sind bislang gescheitert (z. B. Joh. F. Beh-
rens OHG, Ahrensburg oder die Porst-Grup-
pe). Es ist deshalb hier nicht möglich, ein Ein-
zelbeispiet aufzuführen, zumal die praktische 
Ausgestaltung dieser Modellbetriebe äußerst 
kompliziert ist. 
Eine weitere Erscheinungsform der reinen la-
boristischen Beteiligung ist - wenngleich mit 
ganz anderer historischer Tradition- die Pro-
duktionsgenossenschaft. Hier stehen die ma-
teriellen Beteiligungsrechte ausschließlich den 
Genossen zu. Der Iaboristische Gedanke ist 
hier konsequent verwirklicht. 
Noch einen Schritt weiter geht der Gedanke 
der Kapitalneutralisierung. Kapitalneutrali-
sierung bedeutet, daß die personengebunde-
nen Verfügungs- und Aneignungsrechte aus 
dem Besitz von Produktionskapital aufgelöst 
werden. Ausgestaltungsform der Kapitalneu-
tralisierung ist bislang lediglich das Einbrin-
gen des Produktivkapitals in eine Stiftung. Die 
Belegschaft tritt dann als der kollektive Eigen-
tümer des Stiftungskapitals, die Stiftung - in 
der es Spielräume der Ausgestaltung der Un-
ternehmensführung gibt- tritt als Unterneh-
mer auf. 
Ausgabengestaltungsprobleme 
der Mitarbeiterbeteiligung 
Die außerordentliche Vielzahl der praktizier-
ten Modelle der Mitarbeiterbeteiligung macht 
bereits die Problematik der konkreten Ausge-
staltung deutlich. Ideelle, betriebliche, steuer-
liche usw. Gesichtspunkte sind zu berücksich-
tigen. Im folgenden werden die wichtigsten 
Gestaltungsprobleme kurz aufgezeigt, wobei 
eine Beschränkung auf die betrieblichen As-
pekte erfolgt. 
Wahl der Beteiligungsbasis 
Für die Wahl einer geeigneten Basis der Mitar-
beiterbeteiligung ist die Offenlegung der da-
mit verfolgten Ziele und Motive unumgäng-
lich. Erst dann kann eine zieladäquate Ent-
scheidung getroffen werden. 
Die Beteiligungsbasis sollte darüber hinaus so 
gewählt werden, daß bei wirtschaftlich ver-
tretbarem Aufwand für die Ermittlung der 
Faktor- und Individualquoten beim Mitarbei-
ter nicht nur kein Zweifel an der Richtigkeit 
aufkommt, sondern auch individuelle Nach-
vollziehbarkeit hergestellt werden kann. Eine 
weitgehende Transparenz der Berechnungs-
verfahren und Einfachheit des Beteiligungssy-
stems sind daher auch Gestaltungsparameter, 
die bereits bei der Wahl der Beteiligungsbasis 
berücksichtigt werden müssen. 
Mitarbeiterbeteiligungsmodelle 
Wahl des Verteilungsmodus 
Mit der Einführung einer Mitarbeiterbeteili-
gung ist zu klären, wie die gewählte Beteili-
gungsbasis auf welchen Personenkreis zu ver-
teilen ist. Die akademische Auseinanderset-
zung mit diesem Problemkreis ist hierbei nicht 
in der Lage, irgendwelche Begründungen für 
eine Verteilung, einen Verteilungsschlüssel, 
die Ermittlung der Individualquoten usw. zu 
liefern. Sie ist zwar in der Lage, den produkti-
ven Zusammenhang zwischen den beiden be-
triebswirtschaftlich relevanten Faktoren Ar-
beit und Kapital zu erhellen; bereits die o. a. 
Beschreibung der unterschiedlichen Mitarbei-
terbeteiligungsmodelle zeigt jedoch, daß un-
terschiedlichste theoretische und ideologische 
Traditionen die konkrete Ausgestaltung de-
terminieren. Letztlich handelt es sich hier um 
eine (betriebs-)politische Entscheidung, die 
von unterschiedlichen Menschen- und Welt-
bildern geprägt ist. In der Praxis der Mitarbei-
terbeteiligung hat man in den letzten Jahren 
eine Veränderung feststellen können. Von 
ehedem recht komplizierten Modellen ist man 
weitgehend abgekommen und man bedient 
sich vereinfachter, für jedermann transparen-
ter VerteilungsschlüsseL So ist es üblich ge-
worden, die Beteiligungsbasis entweder zwi-
schen 
- Kapital und Arbeit oder zwischen 
-Kapital, Arbeit und Unternehmensführung 
aufzuteilen. 
Auch eine Aufteilung der Beteiligungsbasis je 
Hälfte bzw. zum Drittel folgt nur pragmati-
schen Argumenten. Andere Verteilungs-
schlüssel sind ebenso gut bzw. schlecht be-
gründet. 
Wahl der Individualquoten 
Für die Errechnung der Individualquoten gilt 
die o . a. Problematik in der gleichen Weise. 
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Auch hier bieten sich aus pragmatischen Grün-
den folgende Berechnungsverfahren an: 
-Verteilung nach Köpfen: 
Jeder Mitarbeiter erhält den gleichen Betrag 
als Erfolgsbeteiligung. 
-Verteilung nach leistungsorientierten Grö-
ßen: 
Jeder Mitarbeiter erhält z. B. entsprechend 
seines Jahreslohnes bzw. -gehaltes seinen 
ErfolgsanteiL Gelegentlich erfolgt eine Kor-
rektur des Anteils, indem zusätzliche lei-
stungsorientierte Größen anteilserhöhend 
oder -mindernd der Berechnung hinzugezo-
gen werden (z. B. Sonderleistungen, Fehl-
zeiten). 
-Verteilung nach sozialen Größen: 
Hier werden je nach der Zielsetzung des 
Mitarbeiterbeteiligungsmodells soziale 
Komponenten zur Bestimmung des indivi-
duellen Erfolgsanteils herangezogen (z. B. 
Familienstand, Kinderzahl, Betriebszuge-
hörigkeit). 
In der Praxis findet man häufig Verfahren vor, 
die die verschiedenen Berechnungsverfahren 
miteinander kombinieren. Mit unterschiedli-
chen Prozentsätzen wird je nach der Zielset-
zung des Beteiligungsmodells der Erfolgsan-
teil aus den möglichen Komponenten zusam-
mengesetzt (z. B. SO% nach Leistung, SO % 
pro Kopf). 
Steuerliche Problembereiche 
Die steuerliche Behandlung der Erfolgsanteile 
der Mitarbeiter läßt sich unter zwei Gesichts-
punkten sehen: 
- der betriebliche Aspekt: 
Nach§ 4 Abs. 4 EStG sind die Erfolgsanteile 
der Mitarbeiter betriebliche Aufwendungen, 
die abzugsfähig sind. Sie miridern daher den 
für die Berechnung der Steuer relevanten 
Gewinn des Unternehmens. 
- der inqividuelle Aspekt: 
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Nach§ 19 EStG gehören die Erfolgsanteile 
beim Mitarbeiter zu den Einkünften aus 
nichtselbständiger Arbeit, auf die nach § 38 
Abs. 1 EStG Lohnsteuer erhoben wird. Wer-
den die Erfolgsanteile der Mitarbeiter so-
fort, d. h. ohne daß der Mitarbeiter eine Ver-
fügungsmacht über die Verwendung seiner 
Anteile erhält, einer investiven Bindung im 
Betrieb zugeführt, so findet eine Steuerstun-
dung statt (sog. Zuflußtheorie). Die Lohn-
steuer wird erst nach Erlangen der wirt-
schaftlichen Verfügungsmacht über den Ge-
samtbetrag fällig (BFH-Anteil, Az. VI R 
124/77). Die in Form einer Kapitalbeteili-
gung gestalteten Mitarbeiterbeteiligungen 
sind je nach Rechtsform und Beteiligungs-
form unterschiedlichen steuerlichen Bedin-
gungen unterlegen. Grundsätzlich unterlie-
gen aber die Einkünfte aus Kapitalvermögen 
nach § 2 Abs. 3 EStG der Einkommenssteu-
er, die durch Kapitalertragssteuer erhoben 
wird (§ 43 Abs. 1 EStG). 
Verwendung der individuellen Kapital-
und Erfolgsanteile 
Eine ganze Reihevon Unternehmen verfolgen 
mit der Einführung einer Mitarbeiterbeteili-
gung das Ziel, die private Vermögensbildung 
der Mitarbeiter durch betriebliche Maßnah-
men zu fördern. Eine solche Zielsetzung läßt 
das Verfahren logischerweise nur schwer zu, 
das eine vollständige Barausschüttung der Er-
folgsanteile vorsieht. Solche Unternehmen 
schütten die Erfolgsanteile nicht oder nur zum 
Teil, vor allem wegen des >Gelderlebnisses<, 
an die Arbeitnehmer aus. Die restlichen Betei-
ligungsbeträge werden direkt investiert. Zwei 
V erfahren der Verwendung sind also zu un-
terscheiden: 
-Vollständige Barausschüttung. 
-Teilweise oder vollständige investive Bin-
dung. 
Die Erfolgsanteile der Mitarbeiter können 
als Darlehen oder als Kapitalbeteiligung im 
arbeitgebenden Unternehmen verbleiben. 
Motive der Einführung einer 
Mitarbeiterbeteiligung 
Meist steht hinter der Idee der Mitarbeiterbe-
teiligung die Vorstellung einer betrieblichen 
Partnerschaft zwischen den Faktoren Kapital 
und Arbeit. Dies drückt sich auch in der Defi-
nition der AGP (»Arbeitsgemeinschaft zur 
Förderung der Partnerschaft in der Wirtschaft 
e. V .«) - eine Vereinigung, die sich seit 19 SO 
um die Verbreitung des Partnerschaftsgedan-
kens bemüht-von betrieblicher Partnerschaft 
aus: »Betriebliche Partnerschaft ist eine ver-
traglich vereinbarte Form der Zusammenar-
beit zwischen Unternehmensleitung und Mit-
arbeitern. Sie soll allen Beteiligten ein Höchst-
maß an Selbstentfaltung ermöglichen und 
durch verschiedene Formen der Mitwirkung 
und Mitbestimmung bei entsprechender Mit-
verantwortung einer Fremdbestimmung ent-
gegenwirken. Notwendiger Bestandteil dieser 
Partnerschaft ist die Beteiligung der Mitarbei-
ter am gemeinsam erwirtschafteten Erfolg, am 
Kapital des Unternehmens oder an beidem«. 
(Gaugler, 1973, S. 1 f.). Diese Definition 
macht eine ganze Reihe von Beweggründen 
sichtbar, die die Einführung eines Mitarbeiter-
beteiligungsmodells begründen. Dieses Mo-
tivbündel, in das die unterschiedlichsten Er-
wartungen eingehen, muß jedoch zu Gestal-
tungszwecken in Einzelmotive aufgespalten 
werden. 
- Gesellschaftspolitische Ziele 
. In der Wirtschaftspraxis wird in der Mitarbei-
terbeteiligung zunehmend ein adäquater Weg 
zur Vermögensbildung in Arbeitnehmerhand 
erblickt. Damit werden gleichzeitig zwei Ziele 
angestrebt, nämlich erstens den Gegensatz 
Mitarbeiterbeteiligungsmodelle 
von Arbeit und Kapital zu überwinden, um da-
durch klassenkämpferischen Tendenzen ent-
gegenzuwirken; zweitens soll die private Ver-
mögensbildung zu einer Stabilisierung der 
marktwirtschaftliehen Lösung der sozialen 
Ordnung beitragen. 
- Betriebspolitische Ziele 
Mit der Mitarbeiterbeteiligung wird immer 
wieder auch versucht, den Gedanken der be-
trieblichen Leistungsgemeinschaft zu fördern. 
Die Erfolgsanteile werden dabei als materiel-
ler Ausdruck der von Kapital und Arbeit ge-
meinsam erbrachten Leistungen gewertet. Sie 
sollen die Identifikation der Mitarbeiter mit 
ihrer Arbeit und der Unternehmung stärken. 
Man erwartet, daß die Mitarbeiter in zuneh-
mendem Maße unternehmerisches Denken 
und Handeln lernen, was sich in ihrem Lei-
stungsverhalten und Kostenbewußtsein me-
derschlagen soll. 
- Betriebswirtschaftliche Ziele 
In der Wirtschaftspraxis besteht die Erwar-
tung, daß eine Mitarbeiterbeteiligung zu stei-
genden Leistungsbeiträgen führt, die die Ar-
beitsproduktivität erhöhen können. Dies kann 
auch durch ein verbessertes Kostenbewußt-
sein erfolgen. Gleichzeitig soll durch eine Mit-
arbeiterbeteiligung eine Verstärkung der 
Identifikation mit der Unternehmung erreicht 
. werden; hiervon werden positive Effekte auf 
Absentismus- und Fluktuationsraten erwartet, 
was auch die betriebliche Kostenstruktur posi-
tiv tangiert. Auch sprechen o. a. steuerliche 
und finanzwirtschaftliche Gesichtspunkte für 
die Einführung von Beteiligungsmodellen. 
Der Grund hierfür ist in unterschiedlichen 
Einkommenssteuerbelastungen für Erfolgsan-
teile bei Kapitaleignern und Arbeitnehmern zu 
sehen. 
- Lohnpolitische Ziele 
Erklärtes Ziel vieler Mitarbeiterbeteiligungs-
modelle ist es, zur Gerechtigkeit der Gesamt-
entlohnung des Faktors Arbeit beizutragen. 
Dieses Ziel resultiert aus der Herstellung einer 
kausalen Beziehung zwischen dem Güterein-
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satz bei der Leistungserstellung und dem 
marktliehen Erfolg. Da die Leistungserstel-
lung immer auch den Einsatz von Arbeit erfor-
dert, soll der Faktor Arbeit am betrieblichen 
Erfolg über sein vertraglich vereinbartes Ent-
gelt, das ohnehin nur einen vorab gewährten 
Anteil am Erfolg darstelh, partizipieren. 
Verbreitung der 
Mitarbeiterbeteiligungsmodelle 
Im Jahre 197 6 ermittelten in einer groß ange-
legten Bestandsaufnahme Guski/Schneider 
folgende Daten zur Mitarbeiterbeteiligung. 
Dabei ergab sich folgendes Bild: 
-770 Unternehmen praktizierten Modelle 
der Mitarbeiterkapitalbeteiligung. Darunter 
sind 134 Aktiengesellschaften, die Beleg-
schaftsaktien an die Mitarbeiter ausgegeben 
haben. 
-Rund 800 000 Arbeitnehmer in der Bundes-
republik Deutschland sind an ihrem arbeit-
gebenden bzw. ehemalig arbeitgebenden 
Unternehmen mitbeteiligt. 700 000 davon 
sind Belegschaftsaktionäre. 
-Die beteiligten Arbeitnehmer halten ein Ka-
pital von ca. 2,3 Mrd. DM. 
- Folgende Mitarbeiterbeteiligungsmodelle 
werden praktiziert: 
Darlehen 31,4 % 
Aktie 30,5% 
Stille Beteiligung 16,6% 
indirekte Beteiligung 12,6% 
Schuldverschreibung 3,1 % 
Belegschaftsfonds 2,7 % 
Kommandit-Beteiligung 2,2 % 
GmbH-Beteiligung 0,9% 
-Während bei den großen Aktiengesellschaf-
ten die Belegschaftsaktie überwiegt, sind in 
den mittelständischen Betrieben eher das 
Mitarbeiterdarlehen und die Stille Beteili-
gung vorzufinden. 
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-Die Mittelaufwendung für die Beteiligung 
erfolgt in Aktiengesellschaften überwiegend 
durch die Mitarbeiter selbst. Die Unterneh-
mung leistet meist nur Hilfestellungen (z. B. 
Gewährung von Kursvorteilen, Übernahme 
der Nebenkosten wie Steuern, Gebühren 
usw. und Einräumung von Finanzierungs-
hilfen). 
-Die Mittelaufwendung im mittelständischen 
Bereich erfolgt überwiegend durch Unter-
nehmenszuwendungen. 89 % aller Beteili-
gungsmodelle sind geprägt durch entspre-
chende Aufbringung von Unternehmenssei-
te, bei nur 11 % ist die Mittelaufbringung 
überwiegend von den Mitarbeitern zu lei-
sten. Interessant ist, daß in 54 %der Fälle ei-
ne Erfolgsbeteiligung, deren Anteile in eine 
Kapitalbeteiligung umgewandelt werden, 
die Aufbringung der Mittel sicherstellt. 
- Die Kapitalanteile der Mitarbeiter sind fol-
gendermaßen strukturiert : 
bis DM 10 000,- 63,7 % 
DM 10001,-bisDM20000,- 16,5% 
DM2000l,-bisDM30000,- 3,3% 
DM30001,-bisDM40000,- 2,2% 
DM40001,-bisDM50000,- 6,6% 
über DM 50 000,- 7,7 % 
-Rund 75% der Beteiligungsmodelle wurden 
in dem Zeitraum von 1966 - 1975 einge-
führt, wobei der Höhepunkt der ModeHein-
führungen im Jahre 1969 zu verzeichnen ist. 
Die politischen Parteien zur 
Mitarbeiterbeteiligung 
Die materielle Beteiligung der Arbeitnehmer 
wird von den politischen Parteien hauptsäch-
lich unter dem Aspekt der Vermögensbildung 
in Arbeitnehmerhand gesehen. Daher sind 
Stellungnahmen fast nur zur Beteiligung am 
Produktivkapital zu finden. 
Die CDU/CSU will insbesondere Ergänzun-
gen und Änderungen des 3. Vermögensbil-
dungsgesetzes durchsetzen, die die Förderung 
der betrieblichen Beteiligungen der Arbeit-
nehmer vorsieht. Seit kurzem ist auch wieder 
der Investivlohn im Gespräch, der tarifver-
traglich vereinbart werden soll. Grundsätzlich 
läßt sich die CDU/CSU mehr den Vertretern 
zurechnen, die die Beteiligung der Arbeitneh-
mer an ihrem arbeitgebenden Unternehmen 
bevorzugen. 
Auch die F.D.P. spricht sich für den Ausbau 
der Mitarbeiterbeteiligung aus. Sie will dies 
dadurch fördern, daß gesetzliche Rahmenbe-
dingungen die Einführung von Beteiligungen 
begünstigen (z. B. Abgabefreiheit für Zuwen-
dungen des Arbeitgebers). Während die be-
trieblichen Anlegeformen gefördert werden, 
sollen die überbetrieblichen Regelungen solch 
strengen Vorschriften unterliegen, daß diese 
Anlageformen, im Gegensatz zu den Bekun-
dungen in den Freiburger Thesen der Libera-
len von 1972, kaum noch attraktiv sind. 
Die SPD strebt traditionellerweise neben der 
betrieblichen und tariflichen hauptsächlich die 
überbetriebliche, von den Gewerkschaften 
mitgetragene und mitgestaltete Vermögens-
bildung an. Damit soll erreicht werden, daß al-
len Arbeitnehmern eine Beteiligung am Pro-
duktivkapital der Wirtschaft möglich wird. 
Dies soll in Form von Tariffonds geschehen 
(»Fondslösung«), zu denen Bezugsberechtigte 
Bezugsscheine erwerben können. Bezugsbe-
rechtigt sollen alle Arbeitnehmer sein, die eine 
bestimmte Einkommensgrenze nicht über-
schreiten. Sie sollen dabei die Wahlfreiheit 
zwischen betrieblichen, tariflichen und über-
tariflichen Beteiligungsformen haben. 
Ausblick 
Die vermögenspolitischen Initiativen der poli-
tischen Parteien, der Gewerkschaften und vor 
Mitarbeiterbeteiligungsmodelle 
allem der Wirtschaft sind dazu angetan, den 
Gedanken der Mitarbeiterbeteiligung zu ver-
breiten. Die erfolgreichen Ansätze der Mitar-
beiterbeteiligung sind ein weiterer Beleg da-
für, daß diese Gestaltungsrichtung möglicher-
weise wegweisend für die soziale und wirt-
schaftliche Entwicklung in den kommenden 
Jahren sein wird. Diese Einschätzung legen 
auch internationale Erfahrungen nahe. Nicht 
nur die Finanzierungsverbesserungen, die 
überwiegend im mittelständischen Bereich 
V orteile bringen, sondern auch die durch Mit-
wirkung der Arbeitnehmer bedingte Integra-
tion in die Unternehmung und die Verstär-
kung des erhöhten Unternehmerischen Den-
kens der Mitarbeiter werden von den Unter-
nehmungen als sehr positiv betrachtet. Einer 
ganzen Reihe von praktizierten Mitarbeiter-
beteiligungen ist daher ihr Modell- und Vor-
bildcharakternicht abzusprechen. 
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